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Abstact: The purpose of this study was to determine the effect of each variable studied, 
namely between Career Development and Self Efficacy on Employee Performance. This 
research uses survey method. The population in this study are permanent employees of PT. 
Indonesian Huntsman for four months totaling 90 people. The sample selection technique is 
done by saturating the sample with a sample of 90 people as respondents. Data collection 
techniques using a questionnaire and measurement using a Likert scale. Data analysis 
processing techniques used are descriptive analysis, data quality  test, multiple linear 
analysis, classic assumption test, correlation coefficient analysis, coefficient of 
determination analysis and hypothesis testing. Then the data is processed using multiple 
linear regression analysis and processed using SPSS 23. The results of research with a 
significance level of 5% found that: (1) Career Development has a positive and significant 
effect on Employee Performance, (2) Self Efficacy has a positive and significant effect on 
Employee Performance, and (3) Career Development and Self Efficacy jointly influential and 
significant on Employee Performance. 
 
 
Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah  untuk mengetahui pengaruh dari 
setiap variabel yang diteliti, yakni antara Pengembangan Karir dan Self Efficacy 
terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian ini menggunakan metode survey. Populasi 
dalam penelitian ini adalah karyawan tetap PT. Huntsman Indonesia selama empat 
bulan yang berjumlah 90 orang. Teknik pemilihan sampel dilakukan dengan 
sampel jenuh dengan sampel berjumlah 90 orang sebagai responden. Teknik 
pengumpulan data menggunakan kuesioner dan pengukurannya menggunakan 
skala likert. Teknik pengolahan analisis data yang digunakan adalah analisis 
deskriptif, uji kualitas data, analisis linier berganda, uji asumsi klasik, analisis 
koefisien korelasi, analisis koerfisien determinasi dan uji hipotesis. Kemudian data 
diproses menggunakan analisis regresi linier berganda dengan diolah menggunakan 
SPSS 23. Hasil penelitian dengan taraf signifikansi 5% menemukan bahwa: (1) 
Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan, (2) Self Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan, dan (3) Pengembangan Karir dan Self Efficacy secara bersama-sama 
berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
 
Kata Kunci: Pengembangan Karir, Self Efficacy dan Kinerja Karyawan  
 
 





Ketidakpastian dari kondisi ekonomi dunia pada saat ini terus berlangsung. 
Hal ini salah satunya dikarenakan perang dagang antara dua negara yakni Amerika 
Serikat dan China yang terus menerus terjadi. Perang dagang antara kedua negara 
ini belum terlihat sampai mana ujungnya. Kondisi ini tentunya mengakibatkan 
perekonomian secara global akan semakin terpuruk.  
Dampak  dari  perang  dagang  ini  sangat  berpengaruh  ke  dunia  usaha,  
harga komoditas dan perdagangan. Indonesia pun bisa saja terkena dampak dari 
perang dagang, karena perang dagang ini membuat ekonomi China melambat. 
Dengan melambatnya ekonomi China ini, dikhawatirkan permintaan akan barang 
dan sejumlah harga komoditas yang diandalkan untuk ekspor Indonesia menjadi 
turun.Setyabudi, dkk. dengan judul penelitian “Pengaruh Pengembangan Karir dan 
Self-efficacy Terhadap Kinerja Pegawai (2018). Hasil penelitian secara parsial 
menunjukkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara Pengembangan Karier 
pada Kinerja Perawat. Sedangkan Self-efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Perawat, dan ada pengaruh simultan yang signifikan antara Pengembangan 
Karir dan Self-efficacy pada Kinerja 
Pengaruh Perencanaan Karir Dan Self-efficacy Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT. Pln (Persero) Area Manado” (2014). Hasil penelitian menunjukkan 
perencanaan karir dan self-efficacy secara bersama berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan, secara parsial perencanaan karir tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan.“Pengaruh Self-efficacy dan Pengembangan Karir 
Terhadap Kinerja Karyawan di PT Industri Telekomunikasi Indonesia (Inti) Pada 
Divisi Corporate Service” (2017). Hasil penelitian menunjukan bahwa terdapat 
pengaruh secara parsial maupun simultan antara self-efficacy dan pengembangan 
karir terhadap kinerja karyawan. 
Pengaruh Budaya Organisasi, Pengembangan Karier Dan Self-efficacy 
Terhadap 
Kinerja Karyawan”(2015). Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 
budaya organisasi (X1), variabel pengembangan karir (X2), dan variabel self-efficacy 
(X3) secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. “Pengaruh Self-efficacy dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja 
Karyawan” pada tahun 2015. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan 
(uji F) self-efficacy dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Berdasarkan uji t, Secara parsial self-efficacy dan pengembangan karir 
berpengaruh pada kinerja karyawan. 
Pengaruh  Pengembangan   Karir   Terhadap   Kinerja   Pegawai   pada  PT.   
Pos Indonesia (pesero) Kabupaten Jembrana” (2014). Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa latar belakang pendidikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
 “Pengaruh  self-efficacy  terhadap  kinerja  karyawan  dengan  motivasi  
sebagai variabel intervening (studi pada karyawan divisi finance dan divisi human 
resource PT. Coca Cola Distribution Indonesia, Surabaya)” (2016). Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa self-efficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian “Studi Effects Of Career Development On Employee 
Performance In The Public Sector: A Case Of National Cereals And Produce Board” pada 
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tahun 2015. Hasil penelitian  menunjukkan  ini  mengungkapkan  bahwa  pelatihan  
kerja  memengaruhi kinerja karyawan dengan memperluas kompetensi utama, 
spesifikasi pekerjaan, mengarah pada motivasi, mengurangi intimidasi, memberikan 
pengetahuan dan kemampuan keterampilan tambahan, dan karyawan dapat 
membangun jaringan.  
“Influence of Work Discipline, Work Motivation, and Career Development to 
Performance of Civil Servant” ( 2018). Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin 
kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai negeri 
dan hasil penelitian ini tidak membuktikan bahwa pengembangan karir memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai negeri “The Effect Occupational 
Self-Efficacy on Work Performance through  Intrinsic  Work  motivation”  (2017).  Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa  Self- Efficacy dan motivasi intrinsik berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja, dan motivasi intrinsik berfungsi sebagai mediator 
parsial dalam hubungan ini. 
Dengan demikian dibutuhkan suatu pengukuran  kinerja yang dapat 
digunakan sebagai landasan untuk menilai kemajuan yang telah dicapai 
dibandingkan    dengan tujuan yang telah ditetapkan, sekaligus sebagai alat 
komunikasi dan alat manajemen untuk memperbaiki kinerja organisasi. Salah  satu  
penunjang  keberhasilan  berjalannya  tujuan  perusahaan,  jika  kinerja karyawan 
buruk maka akan menghambat kegiatan dalam organisasi tersebut, namun 
sebaliknya jika kinerja yang dihasilkan oleh tiap karyawaan baik maka organisasi 
pun akan mencapai tujuan dari visi misi perusahaan. 
Disamping  itu, pengembangan  karier  juga  menjadi faktor  penentu 
keberhasilan kinerja karyawan karena pengembangan karіr termasuk ke dalam 
pendekatan formal dalam upaya penіngkatan atau perbaіkan, pertumbuhan, 
kepuaѕan kerja, pengetahuan dan kemampuan karyawan agar perusahaan dapat 
memaѕtіkan bahwa orang-orang yang berkualіfіkaѕі dan memiliki pengalaman yang 
tepat dapat terѕedіa ketіka perusahaan membutuhkan.  
Organіѕasі juga perlu mengembangkan dan mengawaѕі program 
kepegawaіan mereka dengan baіk ѕupaya produktіvіtaѕ ѕeorang pegawaіnya akan 
teruѕ menіngkat dan organіѕaѕі perlu memberіkan motіvaѕі kepada pegawaіnya 
agar ѕelalu melakukan aktіvіtaѕ pekerjaannya dengan baіk dan menghіndarі reѕіko 
fruѕtaѕі kerja yang dapat berdampak pada kіnerja organіѕaѕі. 
Selain pengembangan karier, faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu self 
efficacy. Self-efficacy merupakan salah satu dorongan yang timbul dari dalam diri 
seseorang. Self- efficacy juga merupakan keyakinan seseorang terhadap kemampuan 
yang dimilikinya atau perasaan percaya diri dari setiap individu dalam menjalankan 
tugas atau pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Keyakinan diri seorang 
karyawan akan mampu dalam mengerjakan tugas yang diberikan oleh atasan secara 
tepat waktu begitu pentingnya di lakukan untuk memperoleh keberhasilan yang 
ingin dicapai oleh perusahaan. Kemudian hubungan dengan keyakinan yang 
dimiliki setiap individu seperti keahlian dan pengetahuan lalu diaplikasikan 
menjadi sebuah tindakan tertentu sangat diperlukan dalam menghadapi situasi 
yang ada. Persepsi diri dari seseorang seberapa bagus atau tidak bagusnya dapat 
berfungsi dalam situasi tertentu pun juga dibutuhkan. Hal ini ada kaitannya juga 












Dalam sebuah organisasi diperlukan manajemen untuk mengatur setiap 
proses penyelenggaraan organisasi sehingga tujuan dari organisasi tersebut dapat 
tercapai. Pada instansi pemerintah khususnya menyangkut soal pelayanan publik, 
diperlukan sebuah manajemen yang efektif dan juga efisien dalam proses 
penyelenggaraan pelayanan supaya tujuan dari pelayanan itu sendiri yakni 
kepuasan masyarakat bisa dicapai. Menurut Terry (2010:16) menyatakan bahwa 
“Manajemen merupakan suatu proses khas yang terdiri dari atas tindakan-
tindakan perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan melalui 
pemanfaatan sumber daya dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efesien”. 
Pengembangan Karir 
Pengertian Pengembangan Karir 
Menurut Hamali (2016:152) “Pengembangan karir merupakan upaya-upaya 
pribadi seorang karyawan untuk mencapai suatu rencana karir”. Menurut 
Samsudin (2010:140) “Pengembangan karir adalah suatu kondisi yang 
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi pada 
jalur karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan”. 
Dimensi Pengembangan Karir 
Menurut Hamali (2016 : 156) Dimensi yang mempengaruhi pengembangan 
karir atau pengembangan sumber daya manusia adalah: 
 
1.    Sikap Atasan 
Seorang karyawan yang berprestasi dalam bekerja namun tidak disukai oleh 
atasan maupun rekan kerja , maka karyawan yang demikian tidak akan mendapat 
dukungan untuk meraih karir yang lebih baik. Seorang karyawan yang ingin 
karirnya berjalan dengan baik, maka karyawan tersebut harus menjaga hubungan 
baik kepada semua orang yang ada di perusahaan, baik terhadap atasan maupun 
teman sekerja. 
 
2.  Pengalaman 
Pengalaman dalam konteks ini berkaitan dengan tingkat golongan 
(senioritas) seorang karyawan, walaupun hal ini masih diperdebatkan. Promosi 
jabatan bagi para senior sebaiknya bukan hanya mempertimbangkan pengalaman 
saja tetapi juga pada kemampuan dan keahliannya. 
 
3.    Pendidikan 
Faktor pendidikan biasanya menjadi syarat untuk duduk di sebuah jabatan. 
Faktor pendidikan mempengaruhi kemulusan karir seseorang. Orang yang 
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berpendidikan lebih tinggi akan memiliki pemikiran yang lebih baik, walaupun 
pada kenyataannya ditemukan fenomena sebaliknya, yang tentunya hal ini 
disebakan adanya kesalahan dalam proses pembelajaran atau penilaian. 
Indikator Pengembangan Karir 
Menurut Hamali (2016: 158) Indikator pengembangan karir atau 
pengembangan sumber daya manusia yaitu: 
1.    Sikap atasan 
1) Hubungan atasan terhadap karyawan yang bekerja 
2) Perhatian atasan terhadap karyawan 
2.    Pengalaman 
1) Tingkat golongan 
2) Promosi jabatan 
3.    Pendidikan 





Bandura (Busro, 2017:131) efikasi diri (Self Efficacy) adalah keyakinan 
individu mengenai kemampuan dirinya dalam melakukan tugas atau tindakan yang 
diperlukan untuk mencapai hasil tertentu. Dalam kata lain, efikasi diri (Self efficacy) 
sebagai keyakinan seseorang dalam kemampuannya untuk melakukan kontrol 
terhadap fungsi perilaku dan peristiwa lingkungan. 
 
Dimensi Self-efficacy 
Bandura (Busro, 2017:165) mengungkapkan bahwa self-efficacy terdiri dari 
tiga dimensi, yaitu: 
1.    Dimensi tingkat level (Level) 
Dimensi ini berkaitan dengan derajat kesulitan tugas ketika siswa merasa 
mampu untuk melakukannya. Apabila siswa dihadapkan pada tugas – tugas yang 
disusun menurut tingkat kesulitannya, maka efikasi diri siswa mungkin akan 
terbatas pada tugas-tugas yang mudah, sedang, atau bahkan meliputi tugas – tugas 
yang paling sulit, sesuai dengan batas kemampuan yang dirasakan untuk 
memenuhi tuntutan perilaku yang dibutuhkan pada masing-masing tingkat. 
Dimensi ini memiliki implikasi terhadap pemilihan tingkah laku yang dirasa 
mampu dilakukannya dan menghindari tingkah laku yang berada diluar batas 
kemampuan yang dirasakannya. 
 
2.    Dimensi kekuatan (Strength) 
Dimensi ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau 
pengharapan siswa mengenai kemampuannya. Pengharapan yang lemah mudah 
digoyahkan oleh pengalaman – pengalaman yang tidak mendukung, sebaliknya 
pengharapan yang mantap mendorong siswa tetap bertahan dalam usahanya. 
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3.    Dimensi Generalisasi ( Generality ) 
Dimensi ini berkaitan dengan luas bidang tingkah laku yang mana siswa 
merasa yakin akan kemampuannya. Siswa dapat merasa yakin terhadap 
kemampuan dirinya. Apakah terbatas pada suatu aktivitas dan situasi tertentu atau 
pada serangkaian aktivitas dan situasi yang bervariasi. Berkaitan dengan cakupan 
luas tingkah laku dimana individu merasa yakin 
Indikator Self-efficacy 
Self-efficacy seseorang sangat bervariasi dalam berbagai dimensi dan 
berimplikasi dengan aktivitas individu selama beraktiivitas. Dalam penelitian ini, 
self-efficacy dipandang sebagai keyakinan individu terhadap kemampuannya 
melakukan tindakan- tindakan yang diperlukan untuk secara langsung dalam 
kegiatan yang dilakukan. Berikut tiga dimensi self-efficacy yaitu dimensi magnitude, 
dimensi strength, dan dimensi generality. 
Indikator self-efficacy mengacu pada 3 dimensi self-efficacy yaitu dimensi level, 
dimensi generality,  dan dimensi  strength. Bandura  (Busro,  2017:  167) 
merumuskan beberapa indikator self-efficacy yaitu : 
1.    Dimensi Level 
1) Letak kendali individu 
2) Tingkat kemampuan 
2.    Dimensi Strength 
1) Keyakinan akan kemampuan 
2) Ketekunan 
3.    Dimensi Generality 
1) Perilaku individu 
2) Keinginan individu 




Pengertian Kinerja Karyawan 
Menurut Veithzal Rivai Zainal, Yusuf Zainul Basri, Irjang D. Gunawan, Gatot 
Mardiwasisto (2015:1) menyatakan bahwa, “kinerja merupakan suatu istilah secara 
umum yang digunakan untuk sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari 
suatu organisasi pada suatu periode dengan referensi pada sejumlah standar 
seperti biaya- biaya masa lalu atau yang diproyeksikan, dengan dasar efesiensi, 
pertanggung jawaban atau akuntabilitas manajemen dan semacamnya”. 
Menurut Abdullah (2014:3) memberikan pengertian, bahwa “Kinerja 
merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 
strategi organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi”. 
Menurut Rivai (2015:12) memberikan pengertian bahwa, “kinerja atau prestasi kerja 
adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 
tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 
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kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang 
ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama”. 
Dimensi Kinerja 
Bangun (2012:233) menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian kinerja 
karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu 
pekerjaan dapat diukur melalui 5 dimensi, yaitu:  
1. Kuantitas  pekerjaan  :  Hal  ini  menunjukkan  jumlah  pekerjaan  yang  
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar 
pekerjaan. 
2.  Kualitas   pekerjaan   :   Setiap   karyawan   dalam   perusahaan   harus   
memenuhi persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai 
dengan kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. 
3. Ketepatan waktu : Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk 
jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena memiliki 
ketergantungan 
Indikator Kinerja 
Bangun (2012:233) menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian kinerja 
karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Suatu 
pekerjaan dapat diukur melalui 5 indikator, yaitu: 
1.    Kuantitas pekerjaan 
1)   Melakukan  pekerjaan  sesuai  dengan  target  output  yang  harus  dihasilkan 
perorangan per satu jam kerja. 
2)    Melakukan pekerjaan sesuai dengan jumlah siklus aktifitas yang diselesaikan. 
2.    Kualitas pekerjaan 
1)    Melakukan pekerjaan sesuai dengan operation manual. 
2)    Melakukan pekerjaan sesuai dengan inspection manual. 
3.    Ketepatan waktu 
1)   Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan deadline yang telah ditentukan. 
2)   Memanfaatkan  waktu pengerjaan  secara  optimal  untuk  menghasilkan  
output yang diharapkan oleh perusahan. 
 
METODE PENELITIAN 
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan pendekatan 
penelitian kuantitatif dengan metode survey. Penelitian kuantitatif adalah penelitian 
yang menekan pada fenomena-fenomena objektif dan dikaji secara kuantitatif. 
Maksimalisasi objektivitas desain penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
angka- angka, pengolaan statistik, struktur, dan percobaaan terkontrol (Hamdi dan 
Bahruddin, 2014:5). Sedangkan, Kristanto (2018:10) menerangkan bahwa metode 
penelitian survei merupakan salah satu bentuk metode penelitian kuantitatif 
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Definisi dan Operasionalisasi Variabel Penelitian 
Variabel penelitian adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang 
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 
tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016:8). 
 
Populasi dan Sampel 
Populasi 
Menurut Sugiyono (2016:119), populasi adalah wilayah generalisasi yang 
terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. 
Populasi bukan hanya orang tapi obyek dan benda-benda alam lainnya. Populasi 
juga bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek atau subyek yang dipelajari, tetapi 
meliputi karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu. 
Sampel 
Sampel adalah sebagian dari seluruh individu yang menjadi objek penelitian. 
Sampel dalam penelitian ini adalah diambil secara nonprobability sampling. 
Nonprobability sampling yaitu teknik pengambilan sampel yang tidak memberi 
peluang atau kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk 
dipilih menjadi sampel. Pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu 
menggunakan teknik sampling jenuh. Menurut Sugiyono (2016:126), metode 
sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus, dimana semua 
anggota populasi dijadikan sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi 
relatif kecil. 
 
Uji Kualitas Data 
Intrumen penelitian (kuesioner) yang baik harus memenuhi persyaratan yaitu 
valid dan reliable. Untuk mengetahui validitas dan reliabilitas koesioner perlu 
dilakukan pengujian dengan menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. 
Uji Validitas 
Pengujian validitas digunakan untuk mengukur alat ukur yang digunakan 
untuk mendapatkan data. Menurut Ghozali (2016:52) uji validitas digunakan untuk 
mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid 
jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuesioner tesebut. 
Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali (2016:42), Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui 
sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan dan tetap 
konsisten jika dilakukan dua kali pengukuran atau lebih pada kelompok yang sama 
dengan alat ukur yang sama. 
Tabel 3.3 Alpha/ r hitung 
No Alpha/r hitung Keterangan 
1 0,8 – 1,0 Reliabilitas Baik 
2 0,6 – 0,799 Reliabilitas Diterima 
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3 < 0,6 Reliabilitas Kurang Baik 
Sumber : Ghozali (2016:48) 
 
Analisis Statistik Deskriptif 
Ghozali (2016: 19) Statistik deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi 
suatu data yang dilihat dari nilai rata-rata (mean), standar deviasi, varian, 
maksimum, minimum, sum, range, kurtosis dan skewness (kemencengan 
distribusi). 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi pada dasarnya adalah studi mengenai ketergantungan variable 
dependen (terikat) dengan satu atau lebih variable independen (variabel bebas), 
dengan tujuan untuk  mengestimasi  dan memprediksi  rata-rata populasi  atau 
nilai rata-rata variabel  dependen  berdasarkan  nilai  variabel  independen  yang  
diketahui  (Ghozali, 2016). Analisis ini secara matematis ditulis dengan persamaan 
sebagai berikut: 
Ŷ=  bo + b 1X1 + b 2X2 











Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji kesalahan penganggu di dalam model 
regresi terdistribusi normal atau tidak (Imam Ghazali, 2016:103). Uji normalitas ini 
juga bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel 
dependen dan variabel independen mempunyai distribusi normal atau tidak. 
Model regresi yang baik adalah yang memiliki nilai residual yang terdistribusi 
secara normal. Beberapa metode uji normalitas yaitu dengan melihat penyebaran 
data pada sumber diagonal melalui uji grafik Normal P-P Plot of Regression 
Standardized Residual atau dengan uji One Sample Kolmogorov Smirnov. 
 
Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas ini juga bertujuan untuk melihat ada atau tidaknya 
korelasi yang tinggi antara variabel-variabel independen dalam suatu model 









Uji Heteroskadastisitas ini juga bertujuan untuk menguji apakah dalam 
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lainnya (Imam Ghozali, 2016:106). 
Uji Autokorelasi 
Menurut Purnomo (2016:123) autokorelasi merupakan korelasi antara 
anggota observasi yang disusun menurut waktu atau tempat. Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi autokorelasi. Metode pengujiian menggunakan uji 







Cronbach’s Nilai  
Keterangan Alpha Reliabilitas 
Pengembangan Karier 0,821 0,800 – 1,00 Reliabilitas Baik 
(X1) 
Self efficacy (X2) 0,759 0,600 – 0,799 Reliabilitas 
  Diterima 
Kinerja (Y) 0,848 0,800 – 1,00 Reliabilitas Baik 
Sumber : Output SPSS 23 (2020) 
Berdasarkan table di atas dapat disimpulkan bahwa cronbach’s alpha 
variabel pengembangan karier dan kinerja karyawan adalah antara 0,800 – 1,00 
dan variabel self efficacy adalah antara 0,600 – 0,799, sehingga kuesioner dari 
variabel tersebut memiliki derajat reliabilitas yang dapat diterima sebagai alat ukur 
variabel dan termasuk kategori kuat karena berada pada interval interprestasi 
terhadap koefisien korelasi. 









Sumber : Output SPSS 23 (2020) 
 
Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk menguji asumsi, apakah model regresi 
yang digunakan dalam penelitian ini layak atau tidak. Adapun hasil pengujian 
asumsi klasik adalah sebagai berikut: 
Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk  menguji  apakah data  yang  digunakan  
memiliki distribusi normal atau tidak. Dalam penelitian ini pengujian normalitas 
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data menggunakan uji Kolmogrov-Smirnov dan pendekatan grafik Normal P-P Plot of 
Regression Standarized Residual. Deteksi normalitas dengan melihat penyebaran 
titik-titik pada sumbu diagonal dari grafik sedangkan pengujian dengan one-simple 
Kolmgrov Smirnov test dilakukan dengan tingkat signifikansi 0,05. Data dikatakan 
berdistribusi normal apabila nilai signifikasi > 0,05. 
Hasil Uji Normalitas 











a. Test distribution is Normal.  
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
Sumber: Output SPSS 23.0 
 

















Sumber: Output SPSS 23.0 
Berdasarkan gambar hasil grafik normal P-P Plot diatas, pola menunjukkan 
penyebaran titik-titik disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 
sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas. 
Maka dapat diinterprestasikan bahwa data yang diolah merupakan data yang 
berdistribusi normal sehingga uji normalitas dapat dipenuhi dan dapat dilanjutkan 
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Sumber: Output SPSS 23.0 
Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai Tolerance variabel Pengembangan 
Karier dan Self efficacy sebesar 0.121 yang berarti dari kedua variabel tersebut 
memiliki nilai yang lebih besar dari 0.10 (nilai tolerance > 0,10) sedangkan nilai Value 
Inflation Factor (VIF) variabel Pengembangan Karier dan Self efficacy sebesar 8,257 
yang berarti kedua variabel tersebut memiliki nilai yang lebih kecil dari 10 (nilai VIF 
< 10). Sehingga dengan demikian dapat diinterprestasikan bahwa tidak ada 
multikolinearitas antar variabel independen di dalam model regresi. 
Uji Heteroskedastisitas 
Tujuan uji ini adalah untuk mengetahui apakah dalam model regresi terdapat 
kesamaan  varians  dari  residual  satu  pengamatan  ke  pengamatan  lain.  Cara  
untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan 
















Sumber: Output SPSS 23.0 
Berdasarkan output scatterplot dapat diketahui bahwa variabel X dalam 
model merupakan homoskedastisitas karena titik-titik menyebar diatas dan 
dibawah angka 0 pada sumbu Y serta tidak membentuk pola tertentu yang jelas. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas, maka 
model regresi ini layak dipakai untuk memprediksi pengaruh pengembangan 










Imam Ghozali (2016:107) mengemukakan bahwa uji autokorelasi bertujuan 
untuk menguji ada atau tidaknya kolerasi antara kesalahan penggangu pada 
periode t-1. Uji autokolerasi dilakukan dengan uji Durbin-Watson (DW test). Berikut 
hasil perhitungan uji autokorelasi : 
 






Sumber : Output SPSS 23.0 
. 












Sumber : Output SPSS 23.0 
 
 
Berdasarkan tabel 51 diatas, nilai koefisien korelasi parsial variable Pengembangan 
Karier (X1) dan Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0,562 dengan tingkat signifikansi 
sebesar 
0,000. Dapat disimpulkan terdapat hubungan positif signifikan antara Kinerja 
terhadap Pengembangan Karier, karena signifikansi sebesar 0.000 < 0,05 dan 
termasuk dalam kategori hubungan yang sedang yaitu pada interval koefisien (0,40 - 
0,599). 
 













ASSETS, Volume 10, Nomor 2, Desember 2020 : 130-148 
143 
 





Sumber: Output SPSS 23.0 
 
Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
Analisis koefisien determinasi (R2) untuk  menganalisis apakah variabel 
independen mempengaruhi variabel dependen. Koefisien determinasi 
dilambangkan dengan R2 yaitu kuadrat dari koefisien korelasi. Hasil koefisien 
determinasi dalam penelitian ini diuraikan dalam bentuk sebagai berikut: 








Sumber: Output SPSS 23.0 
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Interpretasi Hasil Penelitian 
1.    Pengaruh  Pengembangan  Karier  terhadap  Kinerja  Karyawan  PT 
Huntsman Indonesia 
Dapat dilihat diatas bahwa Pengembangan Karier mempunyai pengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Apabila perusahaan menerapkan Pengembangan Karier 
dan terus-menerus memperbaiki kualitasnya baik dalam bentuk fisiknya maupun 
non-fisiknya. Sehingga, menjadi motivasi bagi karyawan dalam meningkatkan 
kinerjanya menyatakan secara parsial bahwa pengembangan karier memiliki 
pengaruh positif dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja, hal ini dapat 
dibuktikan dengan tingkat signifikansi variabel pengembangan karier dari hasil 
perhitungan thitung (6,268) > ttabel (1.98761) dan signifikan 0,000 lebih kecil dari nilai α 
0,05, maka sesuai dengan hipotesis yaitu H1.1  bahwa pengembangan karier (X1) 
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 
2.    Pengaruh Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan PT Huntsman Indonesia 
Self efficacy yang baik sangat perlu sekali ditanamkan pada diri seorang 
karyawan, karena dengan adanya Self efficacy maka karyawan akan memiliki gairah 
dalam bekerja dan dipengaruhi pula oleh kondisi di dalam perusahaan seperti 
hubungan yang terjalin baik diantara para karyawannya menyatakan secara parsial 
bahwa self efficacy memiliki pengaruh positif dan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja, hal ini dapat dibuktikan dengan tingkat signifikansi variabel Self efficacy 
dari hasil perhitungan thitung (3,057) > ttabel (1,98761) dan signifikan 0,003 lebih kecil 
dari nilai α 0,05, maka sesuai dengan hipotesis yaitu H1.2  bahwa self efficacy (X2) 
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y). 
 
3.  Pengembangan Karier dan Self Efficacy terhadap Kinerja Karyawan PT 
Huntsman Indonesia 
Dapat dilihat diatas bahwa Pengembangan Karier dan Self Efficacy 
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan dimana Pengembangan Karier 
merupakan faktor eksternal dan Self Efficacy merupakan faktor internal yang 
keduanya sama-sama memiliki keterlibatan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
Pengaruh yang diberikan kedua variabel bebas tersebut bersifat positif artinya 
semakin tinggi serta baik penerapan pengembangan karier dan self efficacy maka 





Dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir yang baik berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT Huntsman Indonesia. Dari hasil 
perhitungan uji t secara pasial, variabel Self efficacy (X2) terhadap Kinerja (Y) secara 
parsial memiliki pengaruh positif dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
Bahwa Pengembangan Karier   (X1) dan Self Efficacy (X2) secara bersama-sama 
(simultan) berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan (Y). Maka dapat 
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disimpulkan bahwa dari kedua variabel yakni pengembangan karir dan  self efficacy 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
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